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La presente investigación tuvo como objetivo describir el clima organizacional 
percibido por los trabajadores de una empresa en la ciudad de Lima, de tipo 
descriptivo simple empleando un diseño no experimental Se aplicó el cuestionario 
a 172 trabajadores de la empresa Aceros Arequipa S.A. El instrumento empleado 
fue el Cuestionario de Clima Organizacional de Litwin y Stringer (1968) para medir 
el nivel del clima organizacional de los trabajadores. Los resultados demostraron 
que el 0,6% de los trabajadores percibieron que el clima organizacional era 
bueno, el 59,9%, era regular y el 39,5% era malo; en la dimensión estructura, la 
mayoría de los colaboradores presentan un nivel “Regular” (66,3%), en la 
dimensión Responsabilidad, presentan un nivel “Regular” (68,6%); en la 
dimensión Recompensa, presentan un nivel “Regular” (71,5%); en la dimensión 
Desafíos, presentan un nivel “Regular” (58,1%); en la dimensión Relaciones, 
presentan un nivel “Regular” (50,6%); en la dimensión cooperación,  presentan un 
nivel “Malo” (56,4%); en la dimensión estándares, presentan un nivel “Malo” 
(85,5%); en la dimensión conflictos,  presentan un nivel “Regular” (51,2%); y, en la 
dimensión identidad, presentan un nivel “Malo” (81,4%). Se concluyó que en las 
dimensiones cooperación, estándares e identidad presentan niveles malos en el 
clima organizacional. 
 





















The objective of this research was to describe the organizational climate perceived 
by the workers of a company in the city of Lima, of a simple descriptive type using 
a non-experimental design. The questionnaire was applied to 172 workers of the 
company Aceros Arequipa S.A. The instrument used was the Organizational 
Climate Questionnaire of Litwin and Stringer (1968) to measure the level of 
organizational climate of workers. The results showed that 0.6% of workers 
perceived that the organizational climate was good, 59.9% were regular and 
39.5% were bad; in the structure dimension, most of the collaborators present a 
"Regular" level (66.3%), in the Responsibility dimension, they present a "Regular" 
level (68.6%); in the Reward dimension, they present a "Regular" level (71.5%); in 
the Challenges dimension, they present a "Regular" level (58.1%); in the 
Relationship dimension, they present a "Regular" level (50.6%); in the cooperation 
dimension, they present a "Bad" level (56.4%); in the standard dimension, they 
present a "Bad" level (85.5%); in the conflict dimension, they present a "Regular" 
level (51.2%); and, in the identity dimension, they present a "Bad" level (81.4%). It 
was concluded that in the dimensions cooperation, standards and identity present 
bad levels in the organizational climate. 
 


























































1.1 Antecedentes  
1.1.1 Internacionales 
Bueso (2016) en su tesis titulada “La relación entre el clima Organizacional y la 
Satisfacción laboral en los empleados de Industrias el Calan en la zona Norte”, 
para optar el grado académico de Magister, San Pedro Sula, Honduras. El 
objetivo general de la presente investigación fue determinar la relación que 
existe en el clima organizacional y la satisfacción laboral en los empleados de 
mandos medios (operativos/administrativos) y auxiliares de industrias el Calan 
en la Zona Norte . El problema general observado fue que la empresa pretende 
elevar los niveles de satisfacción laboral a través de acciones concretas dentro 
de un plan estratégico de la compañía que motive a sus empleados a cumplir 
con los objetivos de la alta dirección. La metodológica de la investigación tiene 
por diseño la no experimental, de enfoque correlacional, transversal. La 
población estuvo constituida por 21 personas, la muestra utilizada fue toda la 
población, el instrumento de medición para el estudio fue un cuestionario de 
tipo Likert. Como conclusión, la relación entre el clima organizacional y 
satisfacción laboral es una correlación positiva considerable, como se puede 
determinar si hay mejor clima organizacional, también mejora la satisfacción 
laboral de los empleados, por lo cual, es bueno mantener un clima laboral 
favorable, porque hay una mayor captación y retención del talento humano. . 
Recomienda realizar evaluaciones periódicas de clima organizacional, para 
poder evaluar cómo está el grado de satisfacción de los empleados, sus 
oportunidades de mejora y debilidades, y poder apoyar a que se mantenga un 
clima positivo.  
Antúnez (2015) en su tesis titulada “El clima organizacional como factor 
clave para optimizar el rendimiento laboral de los empleados del área de caja 
de las agencias de servicios bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de 
Maracay, estado Aragua, para optar el grado académico de Magister, Maracay, 
Venezuela. El objetivo general de la presente investigación fue explicar el clima 
organizacional como factor clave para optimizar el rendimiento laboral de los 
empleados del área de caja de las agencias de servicios bancarios Banesco 
ubicadas en la ciudad de Maracay, estado de Aragua . El problema general 
observado fue exploratorio para determinar qué factores determinan 
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actualmente el clima organizacional, cual es el rendimiento de los empleados y 
cuáles con los factores claves del clima organizacional que interfieren en el 
rendimiento de los empleados que laboran en el área de caja de las agencias 
de servicios bancarios Bannesco-Maracay. La metodológica  de la 
investigación es cuantitativa, tiene un diseño no experimental de tipo 
descriptivo. La población fue de 30 trabajadores de la empresa, la misma 
cantidad que se utilizó en la muestra. Los instrumentos utilizados fueron un 
cuestionario de tipo Likert y el fichaje. Como conclusión, la investigación 
realizada permitió conocer que el trabajo en equipo, la comunicación, la 
organización y la tecnología son los factores que influencian positivamente el 
ambiente en el cual los trabajadores desempeñan sus actividades cotidianas, 
generando efectos no solo sobre la calidad de vida laboral de las personas y su 
satisfacción, sino también, sobre la buena disposición del personal para 
alcanzar un mejor desempeño laboral y establecer relaciones interpersonales 
armoniosas.. Recomienda incorporar un modelo salarial de las 3r 
(remuneración, que permita a los colaboradores obtener incentivos adicionales 
a su remuneración, para hacer que aspectos tales como las recompensas y el 
reconocimiento, puedan formar parte de las percepciones monetarias y 
estimulen rendimientos laborales más eficaces y eficientes. 
Paz y Marín (2014) en su tesis titulada“Clima Organizacional de la IPS 
Universidas Autónoma de Manizales, para optar el grado académico de 
Magister, Manizales, Colombia. El objetivo general de la presente investigación 
fue determinar procesos de intervención del clima organizacional de la IPS de 
la Universidad Autónoma de Manizales con base en su Caracterización. . El 
problema general observado fue que en la actualidad no se cuenta con 
estudios que permitan establecer la situación del clima organizacional y la 
influencia de este como potenciador u obstáculo del desempeño laboral de las 
personas que hacen parte de la IPS.. La metodológica el enfoque de esta 
investigación es empírico-analítico, el tipo de estudio es descriptivo-transversal. 
La población estuvo constituida por 84 colaboradores de la IPS y para la 
muestra se utilizó el total del universo, es decir los 84 colaboradores. El 
instrumento de recolección de datos fue un cuestionario propuesto por la OPS 
que consta de 80 reflexiones. Como conclusión, frente a la situación actual, el 
15 
 
clima organizacional de la IPS- UAM es poco satisfactorio en las cuatro 
dimensiones que lo componen, según el abordaje realizado en esta 
investigación y porque no hay sinergia entre ellas que permita que el clima 
organizacional favorezca el desarrollo y de quienes laboran en ella. Los 
resultados muestran ausencia en las prácticas para gestionar el talento 
humano. Recomienda  que la medición del clima organizacional sea 
implementada de una manera sistemática que permita evaluar el impacto de 
las decisiones tomadas a partir de la línea base que generaron estos 
resultados, asegurando que se realicen seguimientos y ,medidas de acción que 
permitan el continuo mejoramiento del clima organizacional. 
Tapias (2014) Diagnóstico del clima organizacional en el área 
administrativa de la universidad tecnológica del Chocó, Colombia, para optar el 
grado académico de Maestría en administración, Bogotá, Colombia. El objetivo 
general de la presente investigación fue analizar el diagnóstico del clima 
organizacional en el área administrativa de la Universidad Tecnológica del 
Chocó “Diego Luis Córdoba” . El problema general observado fue cuál es la 
percepción del clima organizacional en el área administrativa de la U.T.CH. La 
metodológica analítico, descriptivo, 233 empleados administrativo, cuestionario. 
Como conclusión, el diagnóstico del clima organizacional de la U.T.CH, que se 
ha obtenido a través de la investigación, es importante  que se analice y 
apliquen diferentes  estrategias para mejorar este clima, para lo cual, se debe 
continuar realizando investigaciones que permitan a los mismos servidores 
públicos proponer esas estrategias o un plan de mejoramiento teniendo en 
cuenta que los afectados son el mejor recurso para lograr el objetivo de 
implementar al interior de la U.T.CH., un buen clima organizacional. 
Recomienda  formar de manera permanente zonas de diálogo donde la 
comunicación sea ascendente y descendente, para generar familiaridad. El 
hecho de contar con este tipo de espacios garantiza un ambiente donde se 
expongan de manera clara y precisa las opiniones de todos y cada uno de los 
funcionarios que les permita sentirse informados de manera directa y no a 
través de rumores, puedan dar a conocer sus expectativas y facilite el 
intercambio de intereses, experiencias y conocimientos. 
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Williams (2013) en su tesis titulada Estudio diagnóstico de clima laboral 
en una dependencia Pública , para optar el grado académico de Maestría en 
Psicología, Nuevo León, México. El objetivo general de la presente 
investigación fue Conocer la tendencia general de la percepción del talento 
humano sobre el clima laboral de una dependencia municipal . El problema 
general observado fue Cuál es la percepción del talento humano de una 
dependencia municipal en relación al clima laboral. Se utilizó un diseño 
metodológico Ex pos facto transversal descriptivo la población estuvo 
constituida por 20 empleados, el instrumento utilizado fue una encuesta sobre 
el clima laboral, misma que se dividió en 5 dimensiones enfocadas en procesos 
de comportamiento organizacional, los cuales son liderazgo, comunicación, 
motivación, espacio físico y trabajo en equipo.. Se concluye que, en relación a 
las áreas evaluadas el personal refleja un grado regular de insatisfacción hacia 
el ambiente que se vive dentro de su organización, estando los resultados 
estadísticos por debajo de la media con un 46% en un sistema colegiado. 
Recomienda Fomentar una cultura de evaluación cada 6 meses en cuanto a su 
desempeño y clima laboral siguiendo indicadores pertinentes y estandarizados. 
1.1.2 Nacionales 
Chambi (2017) Clima organizacional de las instituciones educativas adventistas 
de la ciudad de Juliaca según la perspectiva de los docentes, para optar el 
grado académico de Maestría. El objetivo general fue describir los niveles de 
clima organizacional de las instituciones educativas adventistas bajo la 
perspectiva de los docentes; así como los niveles en cada una de las 
dimensiones. La muestra fue 52 docentes de las instituciones educativas 
adventistas de la ciudad de Juliaca. El instrumento empleado fue el 
cuestionario de clima organizacional de Litwin y Stinger adaptado para 
docentes. Los resultados mostraron que presentan un nivel de percepción 
medio para el clima organizacional (55,8%) seguido del nivel alto (42,3%) 
presentándose similares resultados en las diferentes dimensiones; en la 
dimensión de estructura e identidad los docentes no presentan un nivel de 
percepción de clima organizacional bajo.   
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Anaya y Paredes  (2015) “Propuesta de mejora de clima organizacional 
a partir de la gestión del talento humano”, optar el grado de Maestro en 
desarrollo organizacional y dirección de personas”, Lima, Perú. Mejorar el clima 
organizacional de VC, considerando las percepciones de sus integrantes.Tipo 
de investigación es cualitativa de mayor profundidad basado en entrevistas. La 
población está conformada por los colaboradores del área de ventas 
corporativas (VC). La muestra realizada a 10 personas del área de VC. Entre 
sus principales conclusiones el autor llego a la siguiente conclusión: Del 
análisis estratégico realizado se concluye que la estrategia de excelencia 
operativa seguida por la empresa es la que le ha permitido tener un crecimiento 
sostenido hasta el 2013. Sin embargo, los cambios en el sector de consumo y 
el aumento de la competencia han detenido este crecimiento. La propuesta 
posiciona la mejora del clima laboral como parte de la mejora en la gestión del 
desempeño y factor determinante en consecución de las nuevas estrategias 
adoptadas por la empresa, como la incursión en nuevos mercados, decisión 
que requiere de personas motivadas, con conocimiento del negocio, 
capacitadas y alineadas con la cultura.  
Ortega (2015) las competencias laborales y el clima organizacional del 
personal administrativo en las universidades tecnológicas privadas de Lima, 
para optar el grado académico de maestría en administración, Lima, Perú. El 
objetivo general de la presente investigación fue determinar de qué manera las 
competencias laborales influyen en el clima organizacional del personal 
administrativo en las universidades tecnológicas privadas de Lima a fin de 
mejorar el nivel del clima organizacional . El problema general observado fue 
de qué manera las competencias laborales influyen en el clima organizacional 
del personal administrativo en las universidades tecnológicas privadas de Lima. 
La metodológica no experimental, transversal, correlacional, causal, 210 
trabajadores, cuestionario. Como conclusión, Las competencias laborales se 
relaciona con el clima organizacional y en un buen nivel, con lo que podemos 
reafirmar el hallazgo las competencias laborales sí influye en el clima 
organizacional de los trabajadores administrativos de las universidades 
tecnológicas privadas de Lima, las actividades y las normas de personal según 
sus competencias laborales tienen efectos importantes sobre el clima de la 
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organización para las personas. Recomienda Los directivos de las 
universidades tecnológicas privadas deben ser capacitados para evaluar su 
nivel de influencia, ya que esto va en dirección de los objetivos que la 
institución desea lograr buscando: tener claridad en sus decisiones consigo 
mismo, expresión clara y concreta, y finalmente mostrar coherencia entre la 
palabra y acción. 
López (2014) “Clima organizacional y satisfacción laboral de los 
trabajadores de la empresa centro de especialización y capacitación 
profesional del Perú”, optar el grado académico de Magister en Administración, 
Lima, Perú. Determinar la relación existente entre Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral de los trabajadores de la empresa Centro de 
Especialización y Capacitación Profesional del Perú. . ¿Cuál es la relación 
existente entre Clima Organizacional y Satisfacción Laboral de los trabajadores 
de la empresa Centro de Especialización y Capacitación Profesional del Perú? 
La metodológica Es de tipo de investigación correlacional, la población de 
estudio estuvo conformada por un total de 80 trabajadores. Como conclusión, 
se concluye que si existe un adecuado clima organizacional entonces existe 
satisfacción laboral de los trabajadores de los trabajadores del Centro de 
Especialización y Capacitación Profesional del Perú, tal como se demostró con 
los resultados del contraste de la prueba de hipótesis. Recomienda La empresa 
organiza reuniones de camaradería y tarde deportiva una vez al año, sería 
recomendable que lo realice más continuamente, como mínimo tres veces al 
año, para que los trabajadores interactúen se motiven, asimismo para formular 
y compartir metas, objetivos de la organización y fortalecer los valores 
colectivos; lo cual les hará sentir satisfechos y se identificarán más con la 
Empresa, de tal manera que se logre un mejor clima organizacional. 
Arenas y Lino (2013) El clima Organizacional en la institución educativa 
Nº1110 “República de Panamá-La Victoria-2013, para optar el grado 
académico de Maestría, Lima, Perú. El objetivo general de la presente 
investigación fue determinar de qué manera se manifiesta el clima 
organizacional en la I.E. Nº1110 República de Panamá- La Victoria, 2013 . El 
problema general observado fue saber cómo se manifiesta el clima 
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organizacional en la institución educativa. La metodología de la investigación 
es hipotético-deductivo, la población estuvo constituida por 34 docentes de la 
institución República de Panamá, el instrumento de recolección fue un 
cuestionario y una encuesta. Como conclusión, no existe un buen clima 
organizacional ya que su significancia es mayor al 5 %. A partir de esta 
investigación se recomienda impartir al personal docente cursos de inducción 
donde se den a conocer con claridad sus derechos y obligaciones, así como de 
las políticas correspondientes a la institución educativa. 
1.2 Fundamentación científica 
1.2.1 Clima organizacional 
Litwin y Stringer (1968) definieron el clima “como una característica 
relativamente estable del ambiente interno de una organización, que es 
experimentada por sus miembros, que influye su comportamiento y puede ser 
explicado cuantificando las características de la organización” (p.87). 
Campbell (1970) consideró el clima organizacional como un conjunto de 
atributos relativamente duraderos y específicos del ambiente interno de la 
organización que puede ser deducido del modo en que una organización se 
relaciona con sus miembros y su ambiente.  En esta relación el individuo toma 
actitudes y se crea expectativas que describen la organización en su 
características estáticas como en grado de autonomía. 
Tagiuri (1968), expresó que: “El clima organizacional es una cualidad 
relativamente permanente del ambiente interno de una organización que 
experimentan sus miembros, influye en su comportamiento y se puede 
describir en función de los valores de un conjunto particular de características 
(o actitudes) de la organización” (p.447). 
Para Chiavenato (2009), el clima organizacional se refirió al ambiente 
existente entre los miembros de la organización. Está estrechamente ligado al 
grado de motivación de los empleados e indica de manera específica las 
propiedades motivacionales del ambiente organizacional.  Por consiguiente, es 
favorable cuando proporciona la satisfacción de las necesidades personales y 
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la elevación moral de los miembros, y desfavorable cuando no se logra 
satisfacer esas necesidades. 
Litwin y Stringer (1968), Campbell (1970), Tagiuri (1968), Chiavenato 
(2009), establecieron que el clima de una organización surte efectos sobre la 
conducta de sus integrantes y afecta las actividades puesto que se compone 
de un conjunto de variables que comprenden: las normas, valores, estructuras 
organizacional, además, puede ser medido operacionalmente con métodos 
observables objetivos, a través de las percepciones de los miembros de la 
organización.  
Modelos teóricos de clima organizacional. 
 
Modelo de clima organizacional según Gibson, Ivancevich y Donnelly 
Gibson, Ivancevich y Donnelly (1987) argumentaron que el clima organizacional 
tiene relación con la conducta humana, estructura y los procesos de 
organización y esto a su vez resulta en un impacto directo del desempeño ya 
sea a nivel individual, grupal u organizacional. Al ser modificadas de alguna 
manera las variables de conducta, estructura o proceso, el clima de la 
organización puede percibir una influencia positiva o negativa en el desempeño 
laboral.  
Respecto a la variable de conducta se divide en: Individual (actitudes, 
percepciones, personalidad, estrés, valores, aprendizaje, Grupal (estructura, 
procesos, cohesividad, normas y funciones) motivación (motivos, necesidades, 
esfuerzo y reforzamiento y Liderazgo (poder, política, influencia y estilo). 
Respecto a la variable de estructura se divide en: macrodimensiones 
(anatomía) y microdimensiones (calidad de vida laboral). Respecto a la variable 
de proceso se observa la evaluación del desempeño, sistemas de 
recompensas, comunicaciones y toma de decisiones. Y respecto a la 
percepción del desempeño laboral el autor evalúa lo siguiente: desempeño 
individual (metas, satisfacción con el puesto, satisfacción con la carrera, calidad 
del trabajo), desempeño grupal (metas, moral, producción, cohesividad y 
desempeño organizacional (producción, eficiencia, satisfacción, adaptabilidad, 
desarrollo y supervivencia).  
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Estos cambios por lo general se realizan a partir de los altos mando de la 
organización, esto nos lleva a centrar la atención en la relevancia que tienen 
estos puestos y la gran responsabilidad que llevan a cuestas ya que de alguna 
manera a ellos corresponde la tarea de buscar alternativas de desarrollo 
organizacional en las cuales las acciones que se lleven a cabo tengan como 
finalidad mejorar el ambiente de la organización. 
Modelo de Schneider y Hall. 
Schneider y Hall (1982) afirmaron que dentro de este modelo se maneja que el 
comportamiento de un trabajador no se da como resultado de los factores 
organizacionales a los que se expone diariamente, sino que depende de las 
percepciones que este tenga respecto a dichos factores. 
Sin embargo, estas percepciones por lo general y en su mayoría se 
desprenden de las actividades, interacciones y otras experiencias que cada 
uno de los miembros de la organización tenga respecto a la empresa. 
De ahí que el Clima Organizacional refleja la interacción entre 
características personales y organizacionales. Este clima resultante induce 
determinados comportamientos en los individuos y estos comportamientos 
inciden en la organización, y por ende, en el clima, completando el circuito: 
organización – clima organizacional-miembros-comportamiento.  
Modelo de clima organizacional de Rensis Likert.  
 
Likert (1987) estableció que el comportamiento asumido por los subordinados 
depende directamente del comportamiento administrativo y las condiciones 
organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la 
reacción estará determinada por la percepción. 
En este orden de ideas, es posible separar los cuatro factores principales 
que influyen sobre la percepción individual del clima y que podrían también 
explicar la naturaleza de los microclimas dentro de la organización. Estos 
factores se definen entonces como a) los parámetros ligados al contexto, a la 
tecnología y a la estructura misma del sistema organizacional. b) la posición 
jerárquica que el individuo ocupa dentro de la organización así como el salario 
que gana. c) los factores personales tales como la personalidad, las actitudes y 
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el nivel de satisfacción. d) la percepción que tienen los subordinados, los 
colegas y los superiores del clima de la organización. 
Además estableció tres tipos de variables que definen las características 
propias de una organización y que influyen en la percepción individual del 
clima: a) variables causales; definidas como variables independientes, las 
cuales están orientadas a indicar el sentido en el que una organización 
evoluciona y obtiene resultados. Dentro de las variables causales se citan la 
estructura organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia y 
actitudes b) variables Intermedias; este tipo de variables están orientadas a 
medir el estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: 
motivación, rendimiento, comunicación y toma de decisiones. Estas variables 
revisten gran importancia ya que son las que constituyen los procesos 
organizacionales como tal de la Organización y c) variables finales: estas 
variables surgen como resultado del efecto de las variables causales y las 
intermedias referidas con anterioridad, están orientadas a establecer los 
resultados obtenidos por la organización tales como productividad, ganancia y 
pérdida. 
Estos tres tipos de Variables influyen en la percepción del clima 
organizacional, por parte de los miembros de la organización. Para Likert es 
importante que se trate de la percepción del clima, más que el clima en sí, por 
cuanto él sostiene que los comportamientos y actitudes de las personas son 
una resultante de sus percepciones de la situación y no de una situación 
objetiva 
Esta Posición sustentada por Likert es consistente con el tan conocido 
teorema de Tomas: Lo que los hombres definen como real, se toma en sus 
consecuencias. 
La interacción de estas variables trae como consecuencia la 
determinación de dos grandes tipos de clima organizacional, estos son: a) clima 
de tipo autoritario que se subdivide en sistema I. autoritario explotador y 
sistema II. autoritarismo paternalista. y b) clima de tipo participativo que se 
subdivide en sistema III. Consultivo y sistema IV. participación en grupo.  A 
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continuación se definen:  
 
Sistema I. Autoritario explotador se caracteriza porque la dirección no posee 
confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la interacción 
entre los superiores y subordinados es casi nula y las decisiones son tomadas 
únicamente por los jefes. Sistema II. Autoritario paternalista se caracteriza 
porque existe confianza entre la dirección y sus subordinados, se utilizan 
recompensas y castigos como fuentes de motivación para los trabajadores, los 
supervisores manejan mecanismos de control. En este clima la dirección juega 
con las necesidades sociales de los empleados, sin embargo da la impresión 
de que se trabaja en un ambiente estable y estructurado. Sistema III. 
Consultivo, se caracteriza por la confianza que tienen los superiores en sus 
subordinados, se les es permitido a los empleados tomar decisiones 
específicas, se busca satisfacer necesidades de estima, existe interacción entre 
ambas partes existe la delegación. Esta atmósfera está definida por el 
dinamismo y la administración funcional en base a objetivos por alcanzar. El 
sistema IV, participación en grupo, existe la plena confianza en los empleados 
por parte de la dirección, la toma de decisiones persigue la integración de todos 
los niveles, la comunicación fluye de forma vertical-horizontal – ascendente – 
descendente. El punto de motivación es la participación, se trabaja en función 
de objetivos por rendimiento, las relaciones de trabajo (supervisor – 
supervisado) se basa en la amistad, las responsabilidades compartidas. El 
funcionamiento de este sistema es el equipo de trabajo como el mejor medio 
para alcanzar los objetivos a través de la participación estratégica. 
 
Los sistemas I y II corresponden a un clima cerrado, donde existe una 
estructura rígida por lo que el clima es desfavorable; por otro lado los sistemas 
III y IV corresponden a un clima abierto con una estructura flexible creando un 
clima favorable dentro de la organización. 
 
1.2.2 Teoría del clima organizacional según Litwin y Stringer.  
Litwing y Stringer (1968) intentan explicar importantes aspectos de la conducta 
de los individuos que trabajan en una organización utilizando los conceptos de 
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motivación y clima. Los autores aportaron al estudio de la organizaciones esta 
teoría con la finalidad de describir los determinantes situacionales y 
ambientales que más influyen sobre la conducta y percepción del individuo. 
  Dichos autores se plantearon tres objetivos: a) estudiar la relación entre 
el estilo de liderazgo y el clima organizacional, b) estudiar los efectos del clima 
organizacional sobre la motivación individual y c) determinar   los   efectos   del   
clima   organizacional   sobre   variantes tradicionales   tales   como satisfacción   
personal   y   desempeño organizacional. 
  Estos autores descubrieron que se puede encontrar distintos climas en 
las organizaciones variando el estilo de liderazgo. A su vez, estos nuevos 
climas tienen efectos significativos sobre la motivación, el desempeño y la 
satisfacción en el empleo. Concluyeron también que los climas 
organizacionales pueden provocar cambios en los rasgos de la personalidad 
aparentemente estables. 
  Definen clima organizacional como “conjunto de propiedades del 
ambiente de trabajo que son susceptibles de ser medidas, percibidas directa o 
indirectamente por la gente que vive y trabaja en este contexto y que 
influencian su comportamiento y motivación” (Litwin y Stringer, 1968). 
  Dada esta definición explican que el concepto de clima es un constructo 
molar que: primero, permite analizar los determinantes de la conducta motivada 
en situaciones sociales complejas. Segunda, simplifica los problemas de 
medición de determinantes situacionales al permitir a los individuos 
involucrados en la situación pensar en términos más integrales sobre su 
experiencia. Tercero, la posible caracterización de los elementos que influyen e 
intervienen en la situación, y los cuales pueden ser categorizados para 
establecer comparaciones inter-ambientales. (Marin, 2003). 
  Entre los factores que intervienen en el clima organizacional, los autores 
escriben lo siguiente: Primero, aquellos aspectos formales de la organización 
como son la estructura organizativa, las políticas gerenciales, los procesos de 
comunicación y los patrones de liderazgo, que tienen influencia en las 
motivaciones y comportamiento de los individuos, y que a su vez influyen en la 
productividad organizacional. Segundo, los patrones gerenciales, que son 
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indicadores de los niveles de motivación y producción alcanzados en la 
empresa, ya que determinan los niveles de exigencia y desempeño que deben 
los empleados y de igual forma el nivel de riesgo y responsabilidad que aceptan 
y por otra parte organizan y reglamentan el sistema de recompensa orientado a 
la realización del trabajo y logro de metas. Tercero, un conjunto de variables 
relacionadas con la calidad de las relaciones interpersonales como son: clima 
de amistad, identificación grupal, lealtad hacia la empresa y cordialidad. Estas 
variables son determinantes y necesarias para una sana integración delos 
miembros de la organización y para el logro de la productividad grupal y 
organizacional (Marin, 2003). 
 
1.2.3 Dimensiones de la variable de clima organizacional 
 Para Litwin y Striger (1968) enumeraron nueve dimensiones del clima a) 
estructura organizacional, b) responsabilidad, c) desafíos, d) relaciones, e) 
recompensa, f) cooperación, g) estándares, h) conflicto e i) identidad, las que 
se describen a continuación: 
Dimensión 1: Estructura organizacional 
Litwing y Stringer (1968), refiere que esta escala representa la percepción que 
tienen los miembros de la organización acerca de la cantidad de reglas, 
procedimientos, trámites, normas, obstáculos y otras limitaciones a que se ven 
enfrentados en el desempeño de su labor. El resultado positivo o negativo, 
estará dado en la medida que la organización pone el énfasis en la burocracia, 
versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal y poco 
estructurado o jerarquizado (p.13). 
 De acuerdo con Robbins y Coulter (2000), definen la estructura 
organizacional como “el marco formal mediante el cual las atareas se dividen, 
agrupan y coordinan” (p.300). 
 Asimismo, Hampton (1996) manifiesta que la estructura organizacional “es 
una herramienta de que se valen los gerentes para permitirle a la organización 
realizar debidamente su estrategia. El uso eficaz de esta herramienta supone 
una comprensión muy completa de la estrategia. Pero requiere además que la 
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estructura esté bien adaptada a la tecnología y ambiente de la organización” 
(p.320).  
Dimensión 2: Responsabilidad 
 Litwing y Stringer (1968), refiere que es la percepción de parte de los 
miembros de la organización acerca de su autonomía en la toma de decisiones 
relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervisión que reciben es de 
tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y saber 
con certeza cuál es su trabajo y cuál es su función dentro de la organización 
(p.13). 
 A su vez Rodríguez (1999), define la responsabilidad como “el grado en el 
que la organización es percibida como otorgando responsabilidad y autonomía 
a sus miembros (p.26).  
 Según Arredondo (2008), define la responsabilidad como “la percepción que 
tiene el empleado acerca de la autonomía que se le brinda para tomar sus 
propias decisiones (p.39).  
Dimensión 3: Desafíos 
Litwing y Stringer (1968), refiere que corresponde a la percepción de los 
miembros sobre la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida 
en que la organización utiliza más el premio que el castigo, esta dimensión 
puede generar un clima apropiado en la organización, pero siempre y cuando 
no se castigue sino se incentive el empleado a hacer bien su trabajo y si no lo 
hace bien se le incentive a mejorar en el mediano plazo (p.13). 
 Gurley y Fernández (2003) refieren que desafíos” corresponde al 
sentimiento que tienen los miembros de la organización a cerca de los desafíos 
que le impone el trabajo. Se enfoca en tomar riesgos calculados para lograr 
objetivos propuestos (80).  
 Valda (2014) manifiesta que en la medida que la organización promueva la 
aceptación de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los 
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desafíos ayudarán a mantener un sano clima competitivo, necesario en toda 
organización (p.8).  
Dimensión 4: Relaciones 
Litwing y Stringer (1968), refiere que es la percepción por parte de los 
miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo 
grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y 
subordinados, estas relaciones se generan dentro y fuera de la organización, 
entendiendo que existen dos clases de grupos dentro de toda organización. Los 
grupos formales, que forman parte de la estructura jerárquica de la 
organización y los grupos informales, que se generan a partir de la relación de 
amistad, que se puede dar entre los miembros de una organización (p.13).
 Para Brunet (1987) define las relaciones como “el tipo de atmosfera social y 
de amistad que se observa dentro de la organización” (p.18). 
 A su vez Pritchard y Karasick (1973) definen las relaciones como “el tipo de 
atmósfera social y de amistad que se observa dentro de la organización 
(p.130).  
 Chaparro y Vega (2007), proponen estas cuatro dimensiones porque 
considera que la dimensión relaciones es un tanto amplia, es una dimensión 
que tiene que ver con gran parte de las percepciones del personal, es decir, 
considera las relaciones entre pares, jefe inmediato, con quienes se desarrolla 
una parte importante del trabajo diario; en este mismo sentido, la dimensión 
estructura también refleja las percepciones del trabajo diario, del cómo se 
hacen las cosas; las dimensiones de recompensa e identidad son elementos 
importantes para la motivación del personal, y por ende con un impacto en el 
desarrollo de sus actividades. 
 Según Marchant (2005), mientras más satisfactoria sea la percepción que 
las personas tienen del clima en su empresa, mayor será el porcentaje de 
comportamientos funcionales que ellos manifiestan hacia la organización. 
Mientras menos satisfecho sea el clima, el porcentaje de comportamientos 
funcionales hacia la institución educativa es menor. Los esfuerzos que haga la 
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dirección por mejorar ciertos atributos del clima organizacional deben 
retroalimentarse con la percepción que de ellos tienen los profesores. Estas 
mejoras, mientras sean percibidas como tales, serían el antecedente para que 
los profesores aumenten la proporción de su comportamiento laboral en 
dirección con los objetivos organizacionales. (p. 134) 
 De acuerdo con Goncalves (citado por Marchant, 2005), el conocimiento del 
clima organizacional proporciona retroinformación acerca de los procesos que 
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo además, 
introducir cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los 
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o más de los 
subsistemas que la componen. La importancia de esta información se basa en 
la comprobación de que el clima organizacional influye en el comportamiento 
observable de los trabajadores a través de percepciones estabilizadas que 
filtran la realidad y condicionan los niveles de motivación laboral y rendimiento 
entre otros. (p. 134). 
Dimensión 5: Recompensa 
Litwing y Stringer (1968), refiere que corresponde a la percepción de los 
miembros sobre la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida 
en que la organización utiliza más el premio que el castigo, esta dimensión 
puede generar un clima apropiado en la organización, pero siempre y cuando 
no se castigue sino se incentive el empleado a hacer bien su trabajo y si no lo 
hace bien se le incentive a mejorar en el mediano plazo (p.13). 
 Montenegro (2013), define la recompensa como “incentivos económicos 
que pretenden dirigir la actividad del empleado hacia un resultado particular 
(p.20).  
 Talavera (2015), manifiesta que la recompensa consiste en la percepción 
que tienen los colaboradores sobre la recompensa que reciben en base al 
esfuerzo realizado. Conlleva no sólo el establecimiento de un salario justo, sino 
de incentivos adicionales (no necesariamente monetarios) que motiven al 
trabajador a realizar un mejor desempeño (p.4).  
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Dimensión 6: Cooperación 
Litwing y Stringer (1968), refiere que es el sentimiento de los miembros de la 
organización sobre la existencia de un espíritu de ayuda de parte de los 
directivos y de otros empleados del grupo. Énfasis puesto en el apoyo mutuo, 
tanto en forma vertical, como horizontal (p.24). 
 Talavera (2015) manifestó que la cooperación se enfoca principalmente en 
el apoyo oportuno y la existencia de un sentimiento de equipo que contribuya al 
logro de objetivos grupales (p.4).  
 Berjes (2011) manifestó que la cooperación consiste en el trabajo en común 
llevado a cabo por parte de un grupo de personas o entidades mayores hacia 
un objetivo compartido. El trabajo cooperativo no compite, sino que suma 
fuerzas hacia el objetivo. Puede suceder que un grupo  cooperativo compita 
con otro, pero dentro del grupo, nadie quiere ganar a su compañero, sino 
juntos, al otro equipo. 
Dimensión 7: Estándares 
Litwing y Stringer (1968), refirió de cómo los miembros de una organización 
perciben los estándares que se han fijado para la productividad de la 
organización (p.14). 
 Valda (2014) estableció “un parámetro o patrón que indica su alcance y 
cumplimiento. En la medida que los estándares sean fijados con sentido de 
racionalidad y ante todo de que puedan ser logrados sin exagerar los esfuerzos 
necesarios para ello, los miembros del grupo percibirán estos, con sentido de 
justicia o de equidad” (p.9).  
 García, Rodríguez, Banda, Hernández y Mandujano (2017) definió 
estándares como “el puntaje que refleja la percepción de los miembros acerca 
del énfasis que pone la organización sobre las normas de rendimiento y el 
grado de orgullo que los empleados tienen al hacer un buen trabajo (p.81).  
Dimensión 8: Conflicto 
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 Litwing y Stringer (1968), definieron que el sentimiento  que los jefes y los 
colaboradores quieren oír diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas 
salgan a la luz y no permanezcan escondidos o se disimulen. En este punto 
muchas veces juega un papel muy determinante el rumor, de lo que puede o no 
estar sucediendo en un determinado momento dentro de la organización, la 
comunicación fluida entre las distintas escalas jerárquicas de la organización 
evita que se genere el conflicto (p.14). 
 Robbins (1999), definió el conflicto como “la percepción de diferencias 
incompatibles que dan como resultado la interferencia u oposición” (p.24). 
 Amoros (2007), comento que este término se refiere “al proceso en el que 
una de las partes percibe que la otra se opone o afecta negativamente sus 
intereses” (p.24).  
Dimensión 9: Identidad 
Litwing y Stringer (1968), definieron que es el sentimiento de que uno 
pertenece a la compañía y es un miembro valioso de un equipo de trabajo; la 
importancia que se atribuye a ese espíritu. En general, la sensación de 
compartir los objetivos personales con los de la organización (p.14). 
 Talavera (2015), manifestó que la identidad evoca el sentimiento de 
pertenencia hacia la organización. Este factor indica qué tan involucrados están 
los trabajadores con los objetivos de la empresa y qué tan orgullosos se sienten 
de formar parte de esta. (p.4).  
 Costa (1992) indicó que la identidad de una empresa es como la 
personalidad de un individuo. Se tiene, quiérase o no, se sepa o no, por el mero 
hecho de existir. Pero es un valor variable... Hay, pues, empresas con una 
identidad coherente, penetrante, bien afirmada y bien controlada, con una clara 
personalidad exclusiva, y por tanto, con un patrimonio de excelencia y un gran 
potencial de éxitos. Hay también empresas con una identidad débil o ambigua, 
por lo cual no se llegan a imponer y esa identidad es un freno para su 
desarrollo. 
La importancia de esta información se basa en la comprobación de que el clima 
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organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a 
través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los 
niveles de motivación laboral y rendimiento profesional, entre otros.  
1.3. Justificación  
Teórica  
La presente investigación tiene como finalidad dar a conocer el nivel de clima 
organizacional que presenta la empresa según la teoría de Litwin y Stringer con 
el fin de identificar las dimensiones que faltan mejorar en la organización. 
Práctica 
Asimismo es importante debido a que con los resultados podremos diseñar 
charlas, talleres y/o programas de intervención con el fin de mejorar las 
debilidades que se tienen y plantear estrategias de recompensas a los 
colaboradores que permiten mantener un clima organizacional adecuado.  
Metodológica 
Finalmente será importante ya que al emplear este cuestionario, su validez y 
confiabilidad podrá ser utilizado en futuras investigaciones en empresas del 
mismo rubro o similares a nivel nacional.  
 
I.4    Problema 
En la actualidad, las empresas enfocan sus esfuerzos en brindar productos y/o 
servicios de la mejor calidad para poder lograr una aceptable participación 
competitiva en el sector que se encuentran; es importante recalcar que para el 
logro de dichos objetivos es necesario contar con el capital humano, quienes 
serán los encargados de realizar dichas actividades, poniendo en práctica 
técnicas y actitudes necesarias para aportar a la empresa, tanto sus 
conocimientos y habilidades para generar ambientes agradables dentro de la 
organización. El clima organizacional es definido como el ambiente de trabajo 
percibido por los miembros de la organización y que incluye estructura, estilo 
de liderazgo, comunicación, motivación y recompensas, entre otros, ejerciendo 
una influencia directa en el comportamiento y desempeño de los individuos. 
(Sandoval, 2004); sin embargo se percibe que muchas empresas no cumplen 
32 
 
con los reglamentos legales para ahorrar costos u otros factores externos que 
disminuya las ganancias en las empresas sin preocuparse por los factores 
internos de los colaboradores, provocando que no se sientan cómodos en su 
lugar de trabajo, 
En el Perú el clima organizacional es un tema de gran importancia para 
casi todas las organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del 
ambiente de su organización, para así alcanzar un aumento de productividad, 
sin perder de vista el recurso humano, siendo Litwin y Stringer (1968) quienes 
realizaron diversos trabajos de investigación para el Clima Organizacional 
concluyendo nueve dimensiones las cuales son: estructura, responsabilidad, 
recompensa, desafíos, relaciones, cooperación, estándares, conflicto e 
identidad; ayudando a explicar el clima existente en una determinada 
organización; por tal motivo, muchas empresas en nuestro país falta mejorar en 
sus diferentes áreas estas dimensiones debido a que no lo aplican o creen que 
no es necesario para resaltar las actitudes, las habilidades o los valores de su 
capital humano. 
En base a estas nueve dimensiones la Corporación Aceros Arequipa 
S.A.  según mi perspectiva presenta una adecuada estructura organizacional, 
ya que posee reglas, normas y procedimientos para cada gestión a realizar, sin 
embargo, muchos de los trabajadores manifiestan que en ocasiones los 
procesos a realizar suelen omitirse debido al cumplimiento de la demanda, 
generando muchas veces incertidumbre en los trabajadores. Respecto a la 
responsabilidad en ocasiones se permite que el trabajador tenga autonomía 
para tomar ciertas decisiones en base a su puesto de trabajo, no obstante 
constantemente el supervisor se encuentra ejerciendo su función y en muchas 
ocasiones los trabajadores perciben cierta desconfianza por parte del 
encargado, para la realización de su función; incluso, muchos de ellos se 
sienten cansados debido al recargo en sus funciones para poder lograr 
abastecer a sus proveedores. Respecto a la dimensión de recompensa se 
percibe que la organización si bien establecen diversos incentivos en cuanto a 
su producción, ya sea el trabajador del mes, el colaborador puntual, entre otros; 
sin embargo en muchas ocasiones quedan bajo suspicacia la obtención de 
méritos organizacionales generando el descontento de muchos trabajadores. 
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Respecto a la dimensión desafío se percibe que los trabajadores aceptan los 
retos impuestos a diario, si bien es cierto la organización busca promover la 
aceptación y receptividad de un esquema de riesgos calculados con la finalidad 
de alcanzar objetivos propuestos, en muchas ocasiones esto suele ser un 
factor estresante para el trabajador debido que tienen que cumplir con la 
función encomendada durante su jornada laboral. Respecto a las relaciones se 
percibe que si bien el ambiente organizacional es grato para los trabajadores 
de un mismo nivel, en muchas ocasiones el no emplear una comunicación 
asertiva o ser empático genera ciertas dificultades en el relacionarse, no 
obstante se percibe también poca comunicación entre los trabajadores y los 
directivos, lo que puede generar un déficit en las relaciones humanas. 
Respecto a la dimensión de cooperación se percibe que los trabajadores llegan 
a cumplir sus objetivos a diario, debido que el encargado suele direccionar y 
enfocarse en el trabajo en equipo, generando en muchos colaboradores el 
sentido de compromiso para con su equipo, pero sin embargo genera 
incomodidad para alguno de ellos, debido que en muchas ocasiones suelen 
realizar sobretiempo por la demanda establecida. Respecto a la dimensión de 
estándares se percibe que existe mucha organización respecto al desempeño 
de cada trabajador en cuanto a su función a realizar, no obstante si bien los 
estándares de desempeño sirven para medir el trabajo realizado en muchas 
ocasiones el trabajador suele percibir estrés por el cumplimiento de la meta, 
pudiendo generar enfermedades en la salud. Respecto a la dimensión de 
conflictos se percibe que los trabajadores de la organización en ocasiones 
suelen discrepar con las indicaciones a realizar, generando muchas veces mal 
ambiente organizacional entre trabajadores del mismo mando, sin embargo 
como existe un personal a cargo, este se encarga de manejar la tolerancia en 
el ambiente de trabajo.  Y por último respecto a la dimensión de identidad, si 
bien se busca la forma de enlazar los objetivos personales con los de la 
organización, muchas veces ocurre que los objetivos de los trabajadores no 
van en relación a los de la empresa, generando una alta rotación en los 
puestos de trabajo, al no existir esa identificación y compromiso puede que se 
genere alteraciones en los procesos ya que sabemos que todo trabajador que 




¿Cómo perciben el clima organizacional los trabajadores de la empresa 
Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017? 
 
Problemas específicos 
¿Cómo perciben la estructura del clima organizacional los trabajadores de la 
empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017? 
¿Cómo perciben la responsabilidad del clima organizacional los trabajadores de 
la empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017? 
¿Cómo perciben la recompensa del clima organizacional los trabajadores de la 
empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017? 
 
¿Cómo perciben los desafíos del clima organizacional los trabajadores de la 
empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017? 
 
¿Cómo perciben las relaciones del clima organizacional los trabajadores de la 
empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017? 
 
¿Cómo perciben la cooperación del clima organizacional los trabajadores de la 
empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017? 
 
¿Cómo perciben los estándares del clima organizacional los trabajadores de la 
empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017? 
 
¿Cómo perciben el conflicto del clima organizacional los trabajadores de la 
empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017? 
 
¿Cómo perciben la identidad del clima organizacional los trabajadores de la 
empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017? 
I.5 Objetivos 
Objetivo general 
Describir el clima organizacional percibido por los trabajadores de la empresa 
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Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017. 
 
Objetivos específicos 
Describir la estructura del clima organizacional percibido por los trabajadores 
de la empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017. 
 
Describir la responsabilidad del clima organizacional percibido por los 
trabajadores de la empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017. 
 
Describir la recompensa del clima organizacional percibido por los trabajadores 
de la empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017. 
 
Describir el desafío del clima organizacional percibido por los trabajadores de la 
empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017. 
 
Describir las relaciones del clima organizacional percibido por los trabajadores 
de la empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017. 
 
Describir la cooperación del clima organizacional percibido por los trabajadores 
de la empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017. 
 
Describir los estándares del clima organizacional percibido por los trabajadores 
de la empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017. 
 
Describir los conflictos del clima organizacional percibido por los trabajadores 
de la empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017. 
 
Describir la identidad del clima organizacional percibido por los trabajadores de 













































2.1   Variable 
 
La variable de la investigación fue Clima Organizacional. 
Variable: Clima Organizacional: 
Litwin y Stringer (1968) definen el clima “como una característica relativamente 
estable del ambiente interno de una organización, que es experimentada por 
sus miembros, que influye su comportamiento y puede ser explicado 
cuantificando las características de la organización” (p.87). 
2.2    Operacionalización de variables 
 
2.2.1 Clima Organizacional 
 
Tabla 1 Operacionalización de la variable  
Variables e indicadores 
Variable 1: Clima Organizacional 
Dimensiones Indicadores Items Nivel Rango 











1, Muy en desacuerdo 
 
2, En Desacuerdo 
 
3, Ni de acuerdo ni es 
Desacuerdo 
 
4 , De Acuerdo 
 









































42,43,44 Trabajo en equipo 





Identidad Compromiso 50,51,52,53 






2.3 Método de la investigación 
La presente investigación se realizó bajo un enfoque cuantitativo, según 
Hernández, Fernández y Baptista (2003) el enfoque cuantitativo utiliza la 
recolección de datos para contestar preguntas de investigación y confía en la 
medición numérica, el conteo y frecuentemente en el uso de estadística para 
establecer con exactitud patrones de comportamiento en una población (p.5).   
 El método que se utilizó fue deductivo porque según Dávila (2006), 
manifiesta que consiste en tomar conclusiones generales para explicaciones 
particulares. El método se inicia con el análisis de los teoremas, leyes, 
postulados y principios de aplicación universal y de comprobada validez, para 
aplicarlos a soluciones o hechos particulares (p.181). 
2.4 Tipo de Investigación   
El tipo de investigación de este trabajo fue básica, de enfoque 
cuantitativo, ya que permitió poder analizar los resultados de las encuestas que 
se aplicaron al personal de la empresa. El alcance de la investigación es 
descriptivo simple; ya que busca especificar propiedades, características y 
rasgos importantes de cualquier fenómeno que se analice  Hernández, 
Fernández y Baptista (2003). 
 El método empleado es hipotético-deductivo; ya que la investigación 
parte de lo general a lo específico (Hernández, et al., 2003). 
 
2.5 Diseño de la Investigación 
La presente investigación está enmarcada según el diseño no experimental de 
forma transeccional. La investigación no experimental es la que se realiza sin 
manipular deliberadamente variables; lo que se hace en este tipo de 
investigación es observar fenómenos tal y como se dan en su contexto natural, 
para después analizarlos (Hernández, Fernández y Baptista, 2003). Y 







2.6 Población de estudio 
 
La población de la presente investigación estuvo conformada por 172 
trabajadores de la empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017. 
La técnica utilizada en la presente investigación fue censo, este consiste 
básicamente en obtener mediciones del número total de individuos y así 
asegurar la veracidad de los resultados. 
2.6.1 Criterios de inclusión. 
Para la presente investigación se tuvieron en cuenta los siguientes 
criterios de inclusión: 
Tener la edad comprendida entre 18 y 60 años. 
No presentar habilidades diferentes. 
2.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
La técnica que se empleó en la presente investigación fue la encuesta.  
2.7.1   Instrumentos 
El instrumento utilizado para recoger datos de la variable: Clima 
organizacional fue un cuestionario. 
Variable: Clima Organizacional 
Nombre : Cuestionario de Clima organizacional. 
Autor  : Litwin y Stringer (1968) adaptado por el investigador 
Objetivo    :Describir el clima organizacional percibido por los 
trabajadores de la empresa Corporación Aceros Arequipa 
S.A., Lima, 2017. 
Lugar  : Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017. 
Forma : Directa 
Duración : 30 minutos 
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Descripción : Este instrumento es un cuestionario de aplicación individual y 
colectiva en los trabajadores en la empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., 
Lima, 2017. Consta de 53 ítems de respuesta múltiple, bajo la escala Likert. 
Escala de Medición: El encuestado le asignará el puntaje a cada ítem de 
acuerdo a su propia percepción, según lo establece la tabla 2. 
Tabla 2 Escala de medición: Variable Clima Organizacional 
Índices Puntaje 
a) Muy De Acuerdo 5 
b) Algo De Acuerdo 4 
c) Ni De Acuerdo Ni En Desacuerdo 3 
d) Algo En Desacuerdo 2 
e) Muy En Desacuerdo 1 
       
2.7.2   Proceso de Baremación 
Se realiza el proceso de baremación referente a la variable (clima 
organizacional que consta de 53 ítems, según muestra la tabla 6. 
Máximo puntaje = (valor de la escala x total de ítems)  
Máximo puntaje= (5 x 53) = 265 
Mínimo puntaje = (valor de la escala x total de ítems)  
Mínimo puntaje= (1 x 53) = 53 
Rango R = 265 - 53 = 212 
Amplitud A = (80 / 3) = 71 
Primer Intervalo [Mínimo puntaje; Mínimo puntaje + Amplitud> 
Primer Intervalo   53 - 124  
Segundo Intervalo     123 - 194 





Tabla 3 Niveles de Clima Organizacional 
Nivel Rango 
    BUENO 195 - 265 
    REGULAR 124 – 194 
    MALO  53; 124 
 Nota: SPSS (2017) 
 
En la tabla 3 se muestra los niveles establecidos para la variable de clima 
organizacional que es bueno, regular y malo, a su vez se establece el rango 
para cada nivel. 
 











Estructura  10 50 10 40 13 
Responsabilidad  7 35 7 28 9 
Recompensa 6 30 6 24 8 
Desafíos 5 25 5 20.0 7 
Relaciones 5 25 5 20 7 
Cooperación 6 30 6 24 8 
Estándares 5 25 5 20 7 
Conflicto 5 25 5 20 7 
Identidad 4 20 4 16 5 
    
En la tabla 4 se observa el proceso de Baremación en forma análoga para las 






Tabla 5 Consolidado de Niveles de las dimensiones de la variable Clima 
Organizacional 
    Bueno  Regular   Malo 
Estructura [36 ; 50] [23 ; 36> [10 ; 23> 
Responsabilidad [25 ; 35] [16 ; 25> [7 ; 16> 
Recompensa [22 ; 30] [14 ; 22> [6; 14> 
Desafíos [19 ;25] [12; 19> [5 ; 12> 
Relaciones [19 ;25] [12; 19> [5 ; 12> 
Cooperación [22 ; 30] [14 ; 22> [6 ; 14> 
Estándares [19 ;25] [12; 19> [5 ; 12> 
Conflicto [19 ;25] [12; 19> [5 ; 12> 
Identidad [14 ; 20] [9 ; 14> [4 ; 9> 
 
En la tabla 5 se observa el consolidado de los niveles correspondiente a las 
dimensiones de la variable clima organizacional. 
 
2.7.3    Validación a través de juicio de expertos 
Tabla 6 Validez por juicio de expertos 








Mg. Willian Sebastian Flores Sotelo Magister Economía Temático 100% 
Dr. Yda Rosa Cabrera Cueto Doctora Derecho Investigación 100% 
Mg. Cesar Garay Giilardi Magister Administración Temático 100% 
 
La validez del instrumento fue hallado a través de validez de contenido por el 
criterio de jueces. Se solicitó tres jueces, para hallar dicha validez, teniendo 
como resultado “aplicable” siendo válido para la aplicación a los encuestados.  
Confiabilidad de los datos de los Instrumentos 
La consistencia interna de los datos de la ficha de observación aplicada para 
medir la variable: clima organizacional, fue estimado mediante el estadístico de 
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fiabilidad “Alfa de Cronbach”, cuyo valor es de 0.967, lo cual representa una 
confiabilidad aceptable, según muestra la tabla 7. 
Tabla 7 Alfa de Cronbach: Variable Clima Organizacional 
Alfa de Cronbach Número de ítems 
0.967 
53 
    Nota: SPSS (2017) 
2.8   Métodos de análisis de datos 
 
El método para el análisis de datos está basado en la aplicación de los 
instrumentos de medición, los instrumentos fueron filtrados por el juicio de 3 
expertos y la confiabilidad de los datos internos de los instrumentos, se 
determinó mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach. 
 
Luego se elaboró la base de datos para ambas variables con los datos 
obtenidos mediante la aplicación de los instrumentos de medición para 
luego ser procesados mediante el análisis descriptivo usando el programa 
SPSS y el Excel 2010.  
 
Las conclusiones se formularon teniendo en cuenta la discusión de los 
resultados en relación a los planteamientos del problema, objetivos, marco 
teórico, con la finalidad de dar respuesta a las interrogantes expuestas en 
dicho estudio.   
 
2.9      Aspectos éticos  
De acuerdo a las características de la investigación se consideró los 
aspectos éticos que son fundamentales, debido que se trabajó con 
trabajadores; por lo tanto, la investigación contó con la autorización 
correspondiente de la empresa y la participación voluntaria del trabajador. 
Asimismo, se mantiene el anonimato de cada participante y el respeto hacia 
el evaluado en todo momento antes, durante y después del proceso; 
















































3.1 Descripción de resultados  
3.1.1 Descripción de la Variable: Clima Organizacional 
Tabla 8 Clima organizacional percibido por los trabajadores de la empresa 
Corporación Aceros Arequipa S.A. 
Clima organizacional (agrupado) 





Malo 68 39,5 39,5 39,5 
Regular 103 59,9 59,9 59,9 
Bueno 1 ,6 ,6 ,6 




Fig. 1 clima organizacional percibido por los trabajadores de la empresa 
Corporación Aceros Arequipa S.A. 
 
La tabla 8 y la figura 1, muestran que el 0,6% de los trabajadores de la 
empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., consideraron que el clima 




















Fig. 2 resultados de la dimensión estructura del clima organizacional 
 
La tabla 9 y la figura 2, muestran que en la dimensión estructura del clima 
organizacional, un 33,1% de los trabajadores percibieron que existe una 
estructura con un nivel malo, un 66,3% percibieron que existe una estructura 
















Estructura de clima organizacional (agrupado) 





Malo 57 33,1 33,1 33,1 
Regular 114 66,3 66,3 99,4 
Bueno 1 ,6 ,6 100,0 
Total 172 100,0 100,0  
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Tabla 10 Dimensión Responsabilidad del clima organizacional 
Responsabilidad de clima organizacional (agrupado) 





Malo 52 30,2 30,2 30,2 
Regular 118 68,6 68,6 98,8 
Bueno 2 1,2 1,2 100,0 




Fig. 3 resultados de la dimensión responsabilidad del clima organizacional 
 
La tabla 10 y la figura 3, muestran que en la dimensión responsabilidad del 
clima organizacional, un 30.2% de los trabajadores percibieron que existe una 
responsabilidad con un nivel malo, un 68.6% percibieron que existe una 
responsabilidad con un nivel regular y el 1.2% percibieron que existe una 



















Tabla 11 Dimensión Recompensa del clima organizacional 
Recompensa de clima organizacional (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Malo 48 27,9 27,9 27,9 
Regular 123 71,5 71,5 99,4 
Bueno 1 ,6 ,6 100,0 






Fig. 4 resultados de la dimensión recompensa del clima organizacional 
 
La tabla 11 y la figura 4, muestran que en la dimensión recompensa del clima 
organizacional, un 27.9% de los trabajadores percibieron que existe una 
recompensa con un nivel malo, un 71.5% percibieron que existe una 
recompensa con un nivel regular y el 0.6% percibieron que existen recompensa 























Tabla 12 Dimensión Desafíos del clima organizacional 
Desafios  (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Malo 71 41,3 41,3 41,3 
Regular 100 58,1 58,1 99,4 
Bueno 1 ,6 ,6 100,0 






Fig. 5 resultados de la dimensión desafíos del clima organizacional 
 
La tabla 12 y la figura 5, muestran que en la dimensión desafíos del clima 
organizacional, un 41.3% de los trabajadores percibieron que existen desafíos 
con un nivel malo, un 58.1% percibieron que existen desafíos con un nivel 





















Tabla 13 Dimensión Relaciones del clima organizacional 
Relaciones (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Malo 85 49,4 49,4 49,4 
Regular 87 50,6 50,6 100,0 






Fig. 6 resultados de la dimensión relaciones del clima organizacional 
 
La tabla 13 y la figura 6, muestran que en la dimensión relaciones del clima 
organizacional, un 49.4% de los trabajadores percibieron que existen 


























Tabla 14 Dimensión Cooperación del clima organizacional 
Cooperación (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Malo 97 56,4 56,4 56,4 
Regular 74 43,0 43,0 99,4 
Bueno 1 ,6 ,6 100,0 





Fig. 7 resultados de la dimensión cooperación del clima organizacional 
 
La tabla 14 y la figura 7, muestran que en la dimensión cooperación del clima 
organizacional, un 56.4% de los trabajadores percibieron que existe 
cooperación con un nivel malo, un 43% percibieron que existe cooperación con 























Tabla 15 Dimensión Estándares del clima organizacional 
Estándares (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Malo 147 85,5 85,5 85,5 
Regular 21 12,2 12,2 97,7 
Bueno 4 2,3 2,3 100,0 






Fig. 8 resultados de la dimensión estándares del clima organizacional 
 
La tabla 15 y la figura 8, muestran que en la dimensión estándares del clima 
organizacional, un 85.5% de los trabajadores percibieron que existen 
estándares con un nivel malo, un 12.2% percibieron que existen estándares 






















Tabla 16 Dimensión Conflictos del clima organizacional 
Conflictos (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Malo 84 48,8 48,8 48,8 
Regular 88 51,2 51,2 100,0 





Fig. 9 resultados de la dimensión conflictos del clima organizacional 
 
La tabla 16 y la figura 9, muestran que en la dimensión conflictos del clima 
organizacional, un 48.8% de los trabajadores percibieron que existen conflictos 


























Tabla 17 Dimensión Identidad del clima organizacional 
Identidad (agrupado) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
Válido Malo 140 81,4 81,4 81,4 
Regular 28 16,3 16,3 97,7 
Bueno 4 2,3 2,3 100,0 






Fig. 10 resultados de la dimensión identidad del clima organizacional 
 
La tabla 17 y la figura 10, muestran que en la dimensión identidad del clima 
organizacional, un 81.4% de los trabajadores percibieron que existe identidad 
con un nivel malo, un 16.3% percibieron que existe identidad con un nivel 














































































La presente investigación tiene como objetivo general describir el clima 
organizacional percibido por los trabajadores de la empresa corporación aceros 
Arequipa S.A., Lima, 2017. A continuación se discuten los principales hallazgos 
del estudio: 
En el objetivo general, se encontró un nivel regular en el clima organizacional 
percibido por los trabajadores (59,9%) siendo ésta la mayoría de ellos; 
coinciendo el resultado de Chambi (2017) donde presentaron niveles medios en 
el clima organizacional (55,8%); pudiendo afirmar según Chiavenato (2009) que 
los trabajadores están relativamente motivados en el ambiente laboral 
sintiéndose satisfechos con las actividades que realizan y los logros que 
obtienen en su día a día. Asimismo, Campbell (1970) sostuvo que si cumplen 
adecuadamente las reglas en el trabajo, las conductas, formas de pensar y la 
interacción en las áreas de trabajo serán positivas; por lo que en la empresa 
donde se realizó esta investigación se está tratando de cumplir estos 
indicadores. 
Con respecto al primer objetivo específico, se encontró un nivel regular en la 
estructura del clima organizacional (66,3%) siendo ésta la mayoría de ellos; 
contradiciendo con el resultado de Chambi (2017) donde se encontró niveles 
altos en la estructura del clima organizacional (65,4%). Los resultados de este 
hallazgo se puede explicar debido a que en la empresa las reglas de 
procedimiento no son cumplidas adecuadamente por parte del supervisor 
provocando que los colaboradores no se sientan cómodos con el cumplimiento 
de ellas; trabajando sólo por cumplir; asimismo existen factores externos en 
cada uno de los trabajadores donde los trabajadores de alta jerarquía no están 
cumpliendo adecuadamente su cargo a nivel general como por ejemplo: no 
dando permisos, no comprometiéndose con incentivos, siendo poco flexibles, 
entre otras; trayendo como consecuencia la falta de interés por parte de los 
colaboradores y una jerarquía en donde los altos mandos no están observando 
el cumplimiento de las tareas o funciones de cada uno de ellos y su desempeño 
dentro de la organización (Litwin y Stringer, 1968). 
Con respecto al segundo objetivo específico, se encontró un nivel regular en la 
responsabilidad del clima organizacional (68,6%) siendo ésta la mayoría de 
ellos. Los resultados a este hallazgo se puede explicar debido a que no se 
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sienten autónomos completamente debido a la jerarquía que existe en la 
empresa; a pesar de que las jerarquías actualmente son horizontales para que 
exista un trato con confianza, los jefes y supervisores tratan a sus 
colaboradores como si no pudieran cumplir su trabajo adecuadamente; 
produciendo desmotivación en algunos de ellos (Litwin y Stringer, 1968). 
Con respecto al tercer objetivo específico, se encontró un nivel regular en la 
recompensa del clima organizacional (71,5%) siendo ésta la mayoría de ellos, 
coincidiendo con el resultado de Chambi (2017) donde se encontró un nivel en 
recompensa del clima organizacional (51,9%); pudiendo afirmar según Litwin y 
Stringer (1968) que en la empresa donde se realizó la investigación y en el otro 
escenario, si bien los reforzadores son dados y entregados a los colaboradores 
que hacen bien su trabajo, resaltando sus habilidades, destrezas y actitudes no 
lo hacen frecuentemente; provocando que su motivación extrínseca no se vea 
reflejada durante su trabajo y sólo lo haga por cumplir. Asimismo, las 
recompensas no necesariamente deben ser con premios económicos sino 
puede ser empleados con frases motivadoras para seguir incentivando el buen 
desempeño del colaborador en la empresa (Talavera, 2015).  
Con respecto al cuarto objetivo específico, se encontró un nivel regular en 
desafíos del clima organizacional (58,1%) siendo ésta la mayoría de ellos. Los 
resultados a este hallazgo se puede explicar debido a que no existe en la 
mayoría de ellos una motivación intrínseca en lograr objetivos más altos debido 
a que las actividades realizadas en su puesto son monótonas; repercutiendo en 
su desempeño laboral; sin embargo, esto se debe también a que los altos 
mandos no generan otros tipos de actividades que promuevan una 
competitividad entre ellos para lograr los objetivos de la empresa y logren que 
entre ellos se esfuercen para obtener algún beneficio (Valda, 2014). 
Con respecto al quinto objetivo específico, se encontró un nivel regular en 
relaciones del clima organizacional (50,6%) siendo ésta la mayoría de ellos, 
coincidiendo con el resultado de Chambi (2017) donde se encontró un nivel 
medio en relaciones del clima organizacional (48,1%); pudiendo afirmar según 
Litwin y Stringer (1968) que en la empresa al no haber confianza entre algunos 
trabajadores, y no ofrecen actividades sociales como beneficio para los 
trabajadores con el fin de motivarse dentro del trabajo, se puede observar 
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relaciones inadecuadas entre las diferentes escalas jerárquicas. 
Con respecto al sexto objetivo específico, se encontró un nivel malo en 
cooperación del clima organizacional (56,4%) siendo ésta la mayoría de ellos. 
Los resultados a este hallazgo se puede explicar debido a que al no haber 
relaciones adecuadas entre algunos miembros de la organización, cuando 
existen problemas en la empresa, no buscan la resolución a través de 
formación de equipos; sino, cada uno quiere resolverlos a su manera (Litwin y 
Stringer, 1968). 
Con respecto al séptimo objetivo específico, se encontró un nivel malo en 
estándares del clima organizacional (85,5%) siendo ésta la mayoría de ellos. 
Los resultados a este hallazgo se puede explicar debido a que no realizan 
adecuadamente los procedimientos dentro de la organización los supervisores 
o jefes de cada área; repercutiendo en el desempeño de los colaboradores al 
no cumplir adecuadamente su trabajo; asimismo, se puede afirmar que el 
trabajo que se realiza no está siendo evaluado correctamente debido a que 
sólo se centra en producir mas no en corregir los procedimientos que no se 
realizan adecudamente por falta de capacitación (Litwin y Stringer, 1968). 
Con respecto al octavo objetivo específico, se encontró un nivel regular en 
conflictos del clima organizacional (51,2%) siendo ésta la mayoría de ellos. Los 
resultados a este hallazgo se puede explicar debido a que la comunicación 
dentro de la empresa no se efectúa adecuadamente; ya que, algunos 
colaboradores se sienten inconformes debido a que no se explican 
adecuadamente los procedimientos de su trabajo, no existe capacitaciones que 
permitan crecer su estatus dentro de la organización y los problemas en las 
diferentes escalas jerárquicas no lo resuelven completamente; provocando un 
malestar en algunos de ellos (Litwin y Stringer, 1968). 
Con respecto al noveno objetivo específico, se encontró un nivel malo en 
identidad del clima organizacional (81,4%) siendo ésta la mayoría de ellos; 
contradiciendo el resultado de Chambi (2017) donde se encontró un nivel alto 
en identidad del clima organizacional (59,6%). Los resultados a este hallazgo 
se puede explicar debido a que los colaboradores de nuestra empresa no 
reciben reforzadores adecuados en comparación con el otro; por lo tanto no se 
identifican con la institución; si bien desean cumplir los objetivos de la empresa, 
59 
 
los altos mandos no ejercen su cargo adecuadamente para que ellos puedan 
lograr esta meta (Litwin y Stringer, 1968).  
Finalmente, Litwin y Stringer (1968) afirman que el clima organizacional va 
acompañado de la motivación y de otros factores importantes para que las 
relaciones interpersonales se den adecuadamente dentro de la empresa y 
pueda decirse que existe un clima organizacional adecuado; lo cual en la 




















































Primera: El clima organizacional según la percepción de los trabajadores 
de la empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017 se 
encuentra en el nivel regular con un 59.9%.  
Segunda: La dimensión estructura percibido por los trabajadores de la 
empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017   se 
encuentra en el nivel regular con un 66.3%.  
Tercera:  La dimensión responsabilidad percibido por los trabajadores de 
la empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017   se 
encuentra en el nivel regular con un 68.6%.   
Cuarta: La dimensión recompensa percibido por los trabajadores de la 
empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017   se 
encuentra en el nivel regular con un 71.5%. 
Quinta:  La dimensión desafíos percibido por los trabajadores de la 
empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017   se 
encuentra en el nivel regular con un 58.1%. 
Sexta:  La dimensión relaciones percibido por los trabajadores de la 
empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017   se 
encuentra en el nivel regular con un 50.6%. 
Sétima:  La dimensión cooperación por los trabajadores de la empresa 
Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017   se encuentra en 
el nivel malo con un 56.4%. 
Octava:   La dimensión estándares por los trabajadores de la empresa 
Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017   se encuentra en 
el nivel malo con un 85.5%. 
Novena: La dimensión conflictos por los trabajadores de la empresa 
Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017   se encuentra en 
el nivel regular con un 51.2%. 
Décima: La dimensión identidad por los trabajadores de la empresa 
Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017   se encuentra en 































Primera: Se recomienda generar nuevas investigaciones que abarque 
todas las sedes de la empresa y de ser una investigación más 
ambiciosa se podría trabajar con dos o más empresas del mismo 
rubro para observar el comportamiento de los trabajadores y 
proponer planes de mejora a corto plazo. 
Segunda
: 
Con relación a la dimensión de estructura se sugiere dotar de 
herramientas necesarias a los jefes, como estilos gerenciales 
sobre los principios, valores, creencias del clima organizacional 
para que pueda ser trasmitido de forma idónea, empleando la 
comunicación asertiva y empatía. 
Tercera: Con relación a la dimensión de responsabilidad se recomienda 
capacitar al personal en relación a la cultura de la empresa y la 
realización de talleres para calar el sentido de responsabilidad. 
Cuarta: Con relación a la dimensión de recompensa se recomienda 
verificar su consistencia salarial, ya que debe garantizar un 
equilibrio entre el desempeño y la remuneración. También se 
requiere la implementación de otros mecanismos de 
compensación no monetarias como los reconocimientos y 
estímulos empresariales, ascensos entre otros. Con estos 
estímulos se logra motivar el buen desempeño de las labores lo 
que redundaría en un mejor servicio empresarial. 
Quinta: Con relación a la dimensión de desafíos se recomienda a los 
responsables de la toma de decisiones empoderar a todo el 
personal, pues se percibe cierta inhibición al actuar. El 
empoderamiento genera confianza y seguridad, ambos elementos 
fundamentales para desencadenar momentos y espacios de 
innovación como una manera alternativa de resolver problemas. 
Sexta: Con relación a la dimensión de relaciones se recomienda 
rediseñar los espacios y convertirlos en espacios más relajados, 
liberados de estrés, donde se integre el trabajo y momentos de 
ocio productivo, adoptar estrategias como pausas activas, pues 
está plenamente demostrado que se es más productivo después 
de un breve descanso. Estas estrategias deben ir acompañadas 
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de una correcta planeación de las actividades a desarrollar en la 
empresa y ampliar los canales de comunicación para así lograr el 
buen establecimiento de las relaciones en la organización. 
Sétima: Con relación a la dimensión de cooperación se recomienda la 
generación de un programa de cursos orientados a mejorar los 
aspectos de motivación, participación, trabajo en equipo, mejora 
continua y comunicación interpersonal. 
Octava: Con relación a la dimensión de estándares se recomienda la 
implementación de programas de evaluación de desempeño y 
diagnóstico de necesidades de capacitación y la realización de 
mediciones de clima organizacional periódica para los 
trabajadores con el fin de mantener un ambiente sano. 
Novena: Con relación a la dimensión de conflictos se recomienda la 
realización de talleres sobre el couching empresarial para poder 
integrar al equipo de trabajo y los intercambios de ideas se den en 
base a un enfoque enriquecedor para el cumplimiento de las 
metas a nivel macro. 
Décima: Con relación a la dimensión de identidad se recomienda 
establecer diversos programas basados en valores y cultura 
organizacional y que estos programas puedan ser difundidos en 
los medios de comunicación para generar en el trabajador cierta 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 
Matriz de Consistencia 
Título: Clima Organizacional percibido por los trabajadores de la empresa Corporación Aceros Arequipa S.A.,Lima, 2017 
Autor: Claudia Ross Meri Fernández Garcia                   
Problema Objetivos Variables e  indicadores 
Problema General: 
¿Cómo perciben el clima 
organizacional los 
trabajadores de la empresa 
Corporación Aceros 
Arequipa S.A., Lima, 2017? 
 
Problemas Específicos: 
¿Cómo perciben la 
estructura del clima 
organizacional los 
trabajadores de la empresa 
Corporación Aceros 
Arequipa S.A., Lima, 2017? 
¿Cómo perciben la 
responsabilidad del clima 
organizacional los 
trabajadores de la empresa 
Corporación Aceros 
Arequipa S.A., Lima, 2017? 
¿Cómo perciben la 
recompensa del clima 
organizacional los 
trabajadores de la empresa 
Corporación Aceros 
Objetivo general: 
Describir el clima 
organizacional percibido 
por los trabajadores de la 
empresa Corporación 
Aceros Arequipa S.A., 
Lima, 2017. 
Objetivos  específicos: 
Describir la estructura del 
clima organizacional 
percibido por los 
trabajadores de la 
empresa Corporación 
Aceros Arequipa S.A., 
Lima, 2017. 
Describir la 
responsabilidad del clima 
organizacional percibido 
por los trabajadores de la 
empresa Corporación 
Aceros Arequipa S.A., 
Lima, 2017. 
Describir la recompensa 
del clima organizacional 
percibido por los 
trabajadores de la 
Variable: Clima Organizacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala  de  medición  Niveles o rangos 
 
Estructura 
Organización 1,2,3  
ESCALA ORDINAL DE TIPO 
LIKERT 
 
1, Muy en desacuerdo  
 
2, En Desacuerdo 
 
3, Ni de acuerdo ni es 
Desacuerdo  
 
4 , De Acuerdo  
 




























Filosofía Organizacional 24,25 
Riesgos 26,27,28 
Relaciones Relaciones Interpersonales 29,30,31,32,33 
Cooperación Rendimiento 34,35,36 
Motivación 37,38,39 
Estándares Liderazgo directivo 40,41 
Trabajo en equipo 42,43,44 
Conflictos Desacuerdos 45,46,47 
Toma de decisiones 48,49 
71 
 
Arequipa S.A., Lima, 2017? 
 
¿Cómo perciben los 
desafíos del clima 
organizacional los 
trabajadores de la empresa 
Corporación Aceros 
Arequipa S.A., Lima, 2017? 
 
¿Cómo perciben las 
relaciones del clima 
organizacional los 
trabajadores de la empresa 
Corporación Aceros 
Arequipa S.A., Lima, 2017? 
¿Cómo perciben la 
cooperación del clima 
organizacional los 
trabajadores de la empresa 
Corporación Aceros 
Arequipa S.A., Lima, 2017? 
 
¿Cómo perciben los 
estándares del clima 
organizacional los 
trabajadores de la empresa 
Corporación Aceros 
Arequipa S.A., Lima, 2017? 
 
¿Cómo perciben el conflicto 
del clima organizacional los 
trabajadores de la empresa 
Corporación Aceros 
Arequipa S.A., Lima, 2017? 
empresa Corporación 
Aceros Arequipa S.A., 
Lima, 2017 
Describir el desafío del 
clima organizacional 
percibido por los 
trabajadores de la 
empresa Corporación 
Aceros Arequipa S.A., 
Lima, 2017. 
Describir las relaciones 
del clima organizacional 
percibido por los 
trabajadores de la 
empresa Corporación 
Aceros Arequipa S.A., 
Lima, 2017. 
Describir la cooperación 
del clima organizacional 
percibido por los 
trabajadores de la 
empresa Corporación 
Aceros Arequipa S.A., 
Lima, 2017. 
Describir los estándares 
del clima organizacional 
percibido por los 
trabajadores de la 
empresa Corporación 
Aceros Arequipa S.A., 
Lima, 2017. 
 
Describir los conflictos del 
clima organizacional 
percibido por los 
trabajadores de la 
empresa Corporación 
Aceros Arequipa S.A., 




¿Cómo perciben la 
identidad del clima 
organizacional los 
trabajadores de la empresa 
Corporación Aceros 




















Describir la identidad del 
clima organizacional 
percibido por los 
trabajadores de la 
empresa Corporación 






Tipo y diseño de 
investigación 
Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística  a utilizar  
Tipo:  
El tipo  de investigación de 
este trabajo es básica, de 
enfoque cuantitativo, ya que 
es necesario para poder 
analizar los resultados de 
las encuestas que se 
aplicarán al personal de la 
empresa. El alcance de la 
investigación es descriptivo 
simple ya que busca 
especificar propiedades, 
características y rasgos 
importantes de cualquier 
fenómeno que se analice  
Hernández, Fernández y 
Baptista (2003), (p.119).   
Diseño:     
El diseño empleado es no 
experimental de tipo 
transeccional porque se 
recolecta datos en un solo 
momento, en un tiempo 
único. Su propósito es 
describir variables y analizar 
su incidencia e interrelación 
en un momento dado. 
Método: 
El método empleado es 
hipotético-deductivo; ya que 
la investigación parte de lo 




La población de estudio 
correspondiente a la 
presente investigación, 
estuvo conformada por 
172 trabajadores de la 
empresa Corporación 




Tipo de muestreo:  
 
El tipo de muestreo de la 
presente investigación es 
muestreo censal, ya que 
se aplicó el cuestionario a 







Variable 1: Clima organizacional 
 
Técnicas: Encuesta 
Instrumentos: Cuestionario de Clima Organizacional 
 
Autor: Litwin y Stringer ,adaptado por el 
investigador  
Año: 1968 
Monitoreo: Individual o grupal. 
Ámbito de aplicación: Organizacional 
Forma de Administración:  
Se aplicará de forma individual o colectiva en un 
ambiente confortable, ergonómico y libre de ruidos, 
tendrá una duración de 30’minutos. Se le indica que 
responda a las interrogantes formuladas en el 
cuestionario con las opciones que se plantean: 
1=Muy en desacuerdo, 2= En Desacuerdo, 3=Ni de 

























Anexo 2: Matriz Operacional 
Operacionalización de la variable de Clima Organizacional 
Variables e indicadores 
Variable 1: Clima Organizacional 
Dimensiones Indicadores Items Nivel Rango 











1, Muy en desacuerdo 
 
2, En Desacuerdo 
 
3, Ni de acuerdo ni es Desacuerdo 
 
4 , De Acuerdo 
 

























Recompensa Incentivos 18,19,20 
21,22,23 Reconocimiento 




Relaciones Relaciones Interpersonales 29,30,31,32,33 
Cooperación Rendimiento 34,35,36 
37,38,39 Motivación 
Estándares Liderazgo directivo 40,41 
 
42,43,44 
Trabajo en equipo 
Conflicto Desacuerdos 45,46,47 
 
48,49 
Toma de decisiones 
Identidad Compromiso 50,51,52,53 
Nota: Litwing y Stringer(1968)
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Anexo 3: Instrumento 
 
“Cuestionario de clima organizacional de Litwing y Stringer” 
 
PRESENTACIÓN: 
Este cuestionario tiene como objetivo principal obtener información que apoye en la 
evaluación del clima institucional. Entendiendo como clima organizacional al ambiente que 
se genera al interior de la institución. 
 La información se utilizará para un proyecto de investigación sobre Clima organizacional, 
así que este cuestionario tiene una naturaleza confidencial y será utilizada únicamente 
para dicha investigación. Se le solicita cordialmente dar su opinión sobre la veracidad de 
los siguientes enunciados según su experiencia en esta institución. 
IDENTIFICACIÓN DEL ENTREVISTADO: 
Edad:  
Sexo:  
Antigüedad en la empresa:  
Máximo nivel educativo:           ___________________ 
 
Valores 
1 2 3 4 5 
Muy en 
desacuerdo En desacuerdo 
Ni de acuerdo, ni 
en 
desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo 
 
Nº PREGUNTA 1 2 3 4 5 
1 En esta organización las tareas están claramente definidas      
2 En esta organización las tareas están lógicamente estructuradas      
3 En esta organización se tiene claro quién manda y toma las 
decisiones 
     
4 Conozco claramente las políticas de esta organización      
5 Conozco claramente la estructura organizativa de esta organización      
6 En esta organización no existen muchos papeleos para hacer las 
cosas 
     
7 El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que 
las nuevas ideas sean evaluadas( tomadas en cuenta) 
     
8 Aquí la productividad se ve afectada por la falta de organización y 
planificación 
     
9 En esta organización a veces no se tiene claro a quien reportar      
10 Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y 
procedimientos estén claros y se cumplan 
     
11 No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta 
organización, casi todo se verifica dos veces 
     
12 A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificándolo 
con él 
     
13  Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, 
del resto yo soy responsable por el trabajo realizado 
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14 En esta organización salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato 
de hacer las cosas por sí mismo 
     
15 Nuestra filosofía enfatiza que las personas deben resolver los 
problemas por si mismos 
     
16 En esta Organización cuando alguien comete un error siempre hay 
una gran cantidad de excusas 
     
17 En esta organización uno de los problemas es que los individuos no 
toman responsabilidades 
     
18 En esta organización existe un buen sistema de promoción que 
ayuda a que el mejor asciende 
     
19 Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organización 
son mejores que las amenazas y criticas 
     
20 Aquí las personas son recompensadas según su desempeño en el 
trabajo 
     
21 En esta organización hay muchísima critica      
22 En esta organización no existe suficiente recompensa y 
reconocimiento por hacer un buen trabajo 
     
23  Cuando cometo un error me sancionan      
24 La filosofía de esta organización es que a largo plazo 
progresaremos más si hacemos las cosas lentas pero certeramente  
     
25 Esta organización ha tomado riesgos en los momentos oportunos.      
26 En esta organización tenemos que tomar riesgos grandes 
ocasionalmente para estar delante de la competencia 
     
27 La toma de decisiones en esta organización se hace con demasiada 
precaución para lograr la máxima efectividad 
     
28 Aquí la organización se arriesga por una buena idea.      
29 Entre la gente de esta organización prevalece una atmosfera 
amistosa 
     
30 Esta organización se caracteriza por tener un clima de trabajo 
agradable y sin tensiones 
     
31 Es bastante difícil llegar a conocer a las personas en esta 
organización 
     
32  Las personas en esta organización tienden a ser frías y reservadas 
entre sí. 
     
33 Las relaciones Jefe-trabajador tienden a ser agradables      
34 En esta organización se exige un rendimiento bastante alto      
35 La alta dirección piensa que todo trabajo se puede mejorar.      
36 En esta organización siempre presionan para mejorar 
continuamente mi rendimiento personal y grupal. 
     
37  La dirección piensa que si todas las personas están contentas la 
productividad marcara bien. 
     
38 Aquí es más importante llevarse bien con los demás que tener un 
buen desempeño 
     
39 Me siento orgulloso de mi desempeño.      
40 Si me equivoco, las cosas la ven mal mis superiores.      
41 Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la 
organización. 
     
42  Las personas dentro de esta organización no confían 
verdaderamente una de otra. 
     
43 Mi jefe y compañeros me ayudan cuando tengo una labor difícil.      
44 La filosofía de nuestros jefes enfatiza el factor humano, como se 
sienten las personas,etc. 
     
45 En esta organización se causa buena impresión si uno se mantiene 
callado para evitar desacuerdos. 
     
46 La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y 
departamentos puede ser bastante saludables. 
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47 Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre 
individuos. 
     
48 Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo con 
mis jefes. 
     
49 Lo más importante en la organización es tomar decisiones de la 
manera más fácil y rápida posible. 
     
50  Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta 
organización 
     
51 Me Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.      
52 Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la 
organización  
     
53 En esta organización cada cual se preocupa por sus propios 
intereses. 
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La presente investigación tuvo como objetivo describir el clima organizacional percibido por los 
trabajadores de una empresa en la ciudad de Lima, de tipo descriptivo simple empleando un 
diseño no experimental Se aplicó el cuestionario a 172 trabajadores de la empresa Aceros 
Arequipa S.A. El instrumento empleado fue el Cuestionario de Clima Organizacional de Litwin y 
Stringer (1968) para medir el nivel del clima organizacional de los trabajadores. Los resultados 
demostraron que el 0,6% de los trabajadores percibieron que el clima organizacional era 
bueno, el 59,9%, era regular y el 39,5% era malo; en la dimensión estructura, la mayoría de los 
colaboradores presentan un nivel “Regular” (66,3%), en la dimensión Responsabilidad, 
presentan un nivel “Regular” (68,6%); en la dimensión Recompensa, presentan un nivel 
“Regular” (71,5%); en la dimensión Desafíos, presentan un nivel “Regular” (58,1%); en la 
dimensión Relaciones, presentan un nivel “Regular” (50,6%); en la dimensión cooperación,  
presentan un nivel “Malo” (56,4%); en la dimensión estándares, presentan un nivel “Malo” 
(85,5%); en la dimensión conflictos,  presentan un nivel “Regular” (51,2%); y, en la dimensión 
identidad, presentan un nivel “Malo” (81,4%). Se concluyó que en las dimensiones cooperación, 
estándares e identidad presentan niveles malos en el clima organizacional. 
 
Abstract 
The objective of this research was to describe the organizational climate perceived by the 
workers of a company in the city of Lima, of a simple descriptive type using a non-experimental 
design. The questionnaire was applied to 172 workers of the company Aceros Arequipa S.A. 
The instrument used was the Organizational Climate Questionnaire of Litwin and Stringer 
(1968) to measure the level of organizational climate of workers. The results showed that 0.6% 
of workers perceived that the organizational climate was good, 59.9% were regular and 39.5% 
were bad; in the structure dimension, most of the collaborators present a "Regular" level 
(66.3%), in the Responsibility dimension, they present a "Regular" level (68.6%); in the Reward 
dimension, they present a "Regular" level (71.5%); in the Challenges dimension, they present a 
"Regular" level (58.1%); in the Relationship dimension, they present a "Regular" level (50.6%); 
in the cooperation dimension, they present a "Bad" level (56.4%); in the standard dimension, 
they present a "Bad" level (85.5%); in the conflict dimension, they present a "Regular" level 
(51.2%); and, in the identity dimension, they present a "Bad" level (81.4%). It was concluded 
that in the dimensions cooperation, standards and identity present bad levels in the 
organizational climate. 
 
Keywords: organizational climate, collaborators, work environment. 
 
Introducción 
El Tema del estudio es el Clima Organizacional, La presente investigación tiene como finalidad 
dar a conocer el nivel de clima organizacional que presenta la empresa según la teoría de 
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Litwin y Stringer con el fin de identificar las dimensiones que faltan mejorar en la organización. 
Asimismo a nivel práctico es importante debido a que con los resultados podremos diseñar 
charlas, talleres y/o programas de intervención con el fin de mejorar las debilidades que se 
tienen y plantear estrategias de recompensas a los colaboradores que permiten mantener un 
clima organizacional adecuado. Y Finalmente será importante ya que al emplear este 
cuestionario, su validez y confiabilidad podrá ser utilizado en futuras investigaciones en 
empresas del mismo rubro o similares a nivel nacional. La investigación se realizó en base al 
estudio de Litwing y Stringer (1968), intentan explicar importantes aspectos de la conducta de 
los individuos que trabajan en una organización utilizando los conceptos de motivación y clima. 
Los autores aportaron al estudio de la organizaciones esta teoría con la finalidad de describir 
los determinantes situacionales y ambientales que más influyen sobre la conducta y percepción 
del individuo. 
Dichos autores se plantearon tres objetivos: a) estudiar la relación entre el estilo de liderazgo y 
el clima organizacional, b) estudiar los efectos del clima organizacional sobre la motivación 
individual y c) determinar   los   efectos   del   clima   organizacional   sobre   variantes 
tradicionales   tales   como satisfacción   personal   y   desempeño organizacional. 
Litwing y Stringer (1968) definen 9 dimensiones para el clima organizacional y son las 
siguientes: Estructura, Recompensa, Responsabilidad, Desafíos, Relaciones, Cooperación, 
Estándares, Conflicto e Identidad. El objetivo general de la presente investigación fue describir 
el clima organizacional percibido por los trabajadores de la empresa Corporación Aceros 
Arequipa S.A., Lima, 2017. Y los objetivos específicos fueron describir la estructura del clima 
organizacional percibido por los trabajadores de la empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., 
Lima, 2017, describir la responsabilidad del clima organizacional percibido por los trabajadores 
de la empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017,describir la recompensa del clima 
organizacional percibido por los trabajadores de la empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., 
Lima, 2017,describir el desafío del clima organizacional percibido por los trabajadores de la 
empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017,describir las relaciones del clima 
organizacional percibido por los trabajadores de la empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., 
Lima, 2017,describir la cooperación del clima organizacional percibido por los trabajadores de 
la empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017,describir los estándares del clima 
organizacional percibido por los trabajadores de la empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., 
Lima, 2017,describir los conflictos del clima organizacional percibido por los trabajadores de la 
empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017,describir la identidad del clima 
organizacional percibido por los trabajadores de la empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., 
Lima, 2017. 
Se mencionan algunos antecedentes utilizados en la investigación: 
Tapias (2014) Diagnóstico del clima organizacional en el área administrativa de la 
universidad tecnológica del Chocó, Colombia, para optar el grado académico de Maestría en 
administración, Bogotá, Colombia. El objetivo general de la presente investigación fue analizar 
el diagnóstico del clima organizacional en el área administrativa de la Universidad Tecnológica 
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del Chocó “Diego Luis Córdoba” . El problema general observado fue cuál es la percepción del 
clima organizacional en el área administrativa de la U.T.CH. La metodológica analítico, 
descriptivo, 233 empleados administrativo, cuestionario. Como conclusión, el diagnóstico del 
clima organizacional de la U.T.CH, que se ha obtenido a través de la investigación, es 
importante  que se analice y apliquen diferentes  estrategias para mejorar este clima, para lo 
cual, se debe continuar realizando investigaciones que permitan a los mismos servidores 
públicos proponer esas estrategias o un plan de mejoramiento teniendo en cuenta que los 
afectados son el mejor recurso para lograr el objetivo de implementar al interior de la U.T.CH., 
un buen clima organizacional. Recomienda  formar de manera permanente zonas de diálogo 
donde la comunicación sea ascendente y descendente, para generar familiaridad. El hecho de 
contar con este tipo de espacios garantiza un ambiente donde se expongan de manera clara y 
precisa las opiniones de todos y cada uno de los funcionarios que les permita sentirse 
informados de manera directa y no a través de rumores, puedan dar a conocer sus 
expectativas y facilite el intercambio de intereses, experiencias y conocimientos. 
Chambi (2017) Clima organizacional de las instituciones educativas adventistas de la 
ciudad de Juliaca según la perspectiva de los docentes, para optar el grado académico de 
Maestría. El objetivo general fue describir los niveles de clima organizacional de las 
instituciones educativas adventistas bajo la perspectiva de los docentes; así como los niveles 
en cada una de las dimensiones. La muestra fue 52 docentes de las instituciones educativas 
adventistas de la ciudad de Juliaca. El instrumento empleado fue el cuestionario de clima 
organizacional de Litwin y Stinger adaptado para docentes. Los resultados mostraron que 
presentan un nivel de percepción medio para el clima organizacional (55,8%) seguido del nivel 
alto (42,3%) presentándose similares resultados en las diferentes dimensiones; en la dimensión 
de estructura e identidad los docentes no presentan un nivel de percepción de clima 
organizacional bajo.   
Metodología 
La presente investigación se realizó bajo un enfoque cuantitativo, según Hernández, Fernández 
y Baptista (2003) el enfoque cuantitativo utiliza la recolección de datos para contestar 
preguntas de investigación y confía en la medición numérica, el conteo y frecuentemente en el 
uso de estadística para establecer con exactitud patrones de comportamiento en una población 
(p.5).   
 El método que se utilizó fue el hipotético deductivo porque según Dávila (2006), manifiesta que 
consiste en tomar conclusiones generales para explicaciones particulares. El método se inicia 
con el análisis de los teoremas, leyes, postulados y principios de aplicación universal y de 
comprobada validez, para aplicarlos a soluciones o hechos particulares (p.181). 
El tipo de investigación de este trabajo fue básica, de enfoque cuantitativo, ya que 
permitió poder analizar los resultados de las encuestas que se aplicaron al personal de la 
empresa. El alcance de la investigación es descriptivo simple; ya que busca especificar 
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propiedades, características y rasgos importantes de cualquier fenómeno que se analice 
Hernández, Fernández y Baptista (2003). 
El método empleado es hipotético-deductivo; ya que la investigación parte de lo general a lo 
específico (Hernández, et al., 2003). 
  
La presente investigación está enmarcada según el diseño no experimental de forma 
transeccional. La investigación no experimental es la que se realiza sin manipular 
deliberadamente variables; lo que se hace en este tipo de investigación es observar fenómenos 
tal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos (Hernández, Fernández y 
Baptista, 2003). Y transeccional ya que la recolección de datos se realizará en un solo tiempo y 
momento determinado. 
La población de la presente investigación estuvo conformada por 172 trabajadores de 
la empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017. 
El tipo de muestreo es censal, este consiste básicamente en obtener mediciones del número 
total de individuos y así asegurar la veracidad de los resultados. 
La técnica que se empleó en la presente investigación fue la encuesta.  
El instrumento utilizado para recoger datos de la variable: Clima organizacional fue un 
cuestionario. 
Variable: Clima Organizacional 
Nombre : Cuestionario de Clima organizacional. 
Autor  : Litwin y Stringer (1968) adaptado por el investigador 
Objetivo    :Describir el clima organizacional percibido por los trabajadores de la empresa 
Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017. 
Lugar  : Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017. 
Forma  : Directa 
Duración : 30 minutos 
Descripción : Este instrumento es un cuestionario de aplicación individual y colectiva en los 
trabajadores en la empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017. Consta de 53 ítems 
de respuesta múltiple, bajo la escala Likert. 
La validez del instrumento fue hallado a través de validez de contenido por el criterio de jueces. 
Se solicitó tres jueces, para hallar dicha validez, teniendo como resultado “aplicable” siendo 
válido para la aplicación a los encuestados.  
El método para el análisis de datos está basado en la aplicación de los instrumentos de 
medición, los instrumentos fueron filtrados por el juicio de 3 expertos y la confiabilidad de los 




Luego se elaboró la base de datos para ambas variables con los datos obtenidos mediante 
la aplicación de los instrumentos de medición para luego ser procesados mediante el análisis 
descriptivo usando el programa SPSS y el Excel 2010.  
 
Las conclusiones se formularon teniendo en cuenta la discusión de los resultados en 
relación a los planteamientos del problema, objetivos, marco teórico, con la finalidad de dar 
respuesta a las interrogantes expuestas en dicho estudio.  
  
Resultados 
Los resultados que se obtuvieron en la siguiente investigación fueron los siguientes: Respecto 
al clima organizacional percibido por los trabajadores de la empresa Corporación Aceros 
Arequipa S.A. mostraron que el 0,6% de los trabajadores de la empresa Corporación Aceros 
Arequipa S.A., consideraron que el clima organizacional era bueno, el 59,9%, era regular y el 
39,5% era malo. Respecto dimensión estructura del clima organizacional se mostró que en la 
dimensión estructura del clima organizacional, un 33,1% de los trabajadores percibieron que 
existe una estructura con un nivel malo, un 66,3% percibieron que existe una estructura con un 
nivel regular y el 0,6% percibieron que existe una estructura bueno. Respecto a la dimensión 
responsabilidad del clima organizacional se mostró que en la dimensión responsabilidad del 
clima organizacional, un 30.2% de los trabajadores percibieron que existe una responsabilidad 
con un nivel malo, un 68.6% percibieron que existe una responsabilidad con un nivel regular y 
el 1.2% percibieron que existe una responsabilidad con un nivel bueno. Respecto a la 
dimensión recompensa del clima organizacional se mostró que en la dimensión recompensa 
del clima organizacional, un 27.9% de los trabajadores percibieron que existe una recompensa 
con un nivel malo, un 71.5% percibieron que existe una recompensa con un nivel regular y el 
0.6% percibieron que existen recompensa con un nivel bueno. Respecto a la dimensión 
desafíos del clima organizacional se mostró que en la dimensión desafíos del clima 
organizacional, un 41.3% de los trabajadores percibieron que existen desafíos con un nivel 
malo, un 58.1% percibieron que existen desafíos con un nivel regular y el 0.6% percibieron que 
existen desafíos con un nivel bueno. Respecto a la dimensión relaciones del clima 
organizacional se mostró que en la dimensión relaciones del clima organizacional, un 49.4% de 
los trabajadores percibieron que existen relaciones con un nivel malo, un 50.6% percibieron 
que existen desafíos con un nivel regular. Respecto a la dimensión cooperación del clima 
organizacional se mostró que en la dimensión cooperación del clima organizacional, un 56.4% 
de los trabajadores percibieron que existe cooperación con un nivel malo, un 43% percibieron 
que existe cooperación con un nivel regular y un 0.6% percibieron que existe cooperación con 
un nivel bueno. Respecto a la dimensión estándares del clima organizacional se mostró que en 
la dimensión estándares del clima organizacional, un 85.5% de los trabajadores percibieron 
que existen estándares con un nivel malo, un 12.2% percibieron que existen estándares con un 
100 
 
nivel regular y un 2.3% percibieron que existen estándares con un nivel bueno. Respecto a la 
dimensión conflictos del clima organizacional se mostró que en la dimensión conflictos del 
clima organizacional, un 48.8% de los trabajadores percibieron que existen conflictos con un 
nivel malo, un 51.2% percibieron que existen conflictos con un nivel regular. Respecto a la 
dimensión identidad del clima organizacional se mostró que la dimensión identidad del clima 
organizacional, un 81.4% de los trabajadores percibieron que existe identidad con un nivel 
malo, un 16.3% percibieron que existe identidad con un nivel regular y un 2.3% percibieron que 
existe identidad con un nivel bueno. 
Discusión  
La presente investigación tiene como objetivo general describir el clima organizacional 
percibido por los trabajadores de la empresa corporación aceros Arequipa S.A., Lima, 2017. A 
continuación se discuten los principales hallazgos del estudio: 
En el objetivo general, se encontró un nivel regular en el clima organizacional percibido por los 
trabajadores (59,9%) siendo ésta la mayoría de ellos; coinciendo el resultado de Chambi (2017) 
donde presentaron niveles medios en el clima organizacional (55,8%); pudiendo afirmar según 
Chiavenato (2009) que los trabajadores están relativamente motivados en el ambiente laboral 
sintiéndose satisfechos con las actividades que realizan y los logros que obtienen en su día a 
día. Asimismo, Campbell (1970) sostuvo que si cumplen adecuadamente las reglas en el 
trabajo, las conductas, formas de pensar y la interacción en las áreas de trabajo serán 
positivas; por lo que en la empresa donde se realizó esta investigación se está tratando de 
cumplir estos indicadores. 
Conclusiones 
El clima organizacional según la percepción de los trabajadores de la empresa Corporación 
Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017 se encuentra en el nivel regular con un 59.9%. La dimensión 
estructura percibido por los trabajadores de la empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., 
Lima, 2017   se encuentra en el nivel regular con un 66.3%. La dimensión responsabilidad 
percibido por los trabajadores de la empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017   
se encuentra en el nivel regular con un 68.6%.La dimensión recompensa percibido por los 
trabajadores de la empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017   se encuentra en el 
nivel regular con un 71.5%. La dimensión desafíos percibido por los trabajadores de la empresa 
Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017   se encuentra en el nivel regular con un 58.1%. 
La dimensión relaciones percibido por los trabajadores de la empresa Corporación Aceros 
Arequipa S.A., Lima, 2017   se encuentra en el nivel regular con un 50.6%. La dimensión 
cooperación por los trabajadores de la empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017   
se encuentra en el nivel malo con un 56.4%. La dimensión estándares por los trabajadores de 
la empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017   se encuentra en el nivel malo con 
un 85.5%. La dimensión conflictos por los trabajadores de la empresa Corporación Aceros 
Arequipa S.A., Lima, 2017   se encuentra en el nivel regular con un 51.2%. La dimensión 
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identidad por los trabajadores de la empresa Corporación Aceros Arequipa S.A., Lima, 2017   
se encuentra en el nivel malo con un 81.4%. 
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